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En el presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el 
proceso de selección de personal y el clima organizacional de la municipalidad 
provincial de Lambayeque. El tipo de estudio fue básico, con diseño no 
experimental-correlacional, la población que se estudio fue de 29 servidores 
públicos de las áreas de administración, recursos humanos, planificación y el área 
de desarrollo e inclusión social, de la municipalidad de la provincia de 
Lambayeque; los instrumentos de recolección de datos fueron dos cuestionarios 
tipo likert, uno sobre selección de personal y otro sobre el clima organizacional. 
Se concluye que existe relación moderada, debido a que la significancia que tiene 
la prueba es de 0.01 la cual es inferior a 0.05, lo que trae como resultado rechazar 
la hipótesis nula y por consecuencia aceptar la hipótesis de investigación, por lo 
tanto, existe una relación significativa entre el proceso de selección del personal y 
el clima organizacional, no obstante, la relación que existe es positiva moderada, 
debido a que el coeficiente de correlación es (r=0,604).  
 
  




The objective of this study was to determine the relationship between the 
personnel selection process and the organizational climate of the Lambayeque 
provincial municipality. The type of study was basic, with a non-experimental-
correlational design, the population studied was 29 public servants from the areas 
of administration, human resources, planning and the area of development and 
social inclusion, of the municipality of the province of Lambayeque; The data 
collection instruments were two Likert-type questionnaires, one on personnel 
selection and the other on the organizational climate. It is concluded that there is a 
moderate relationship, because the significance of the test is 0.01, which is less 
than 0.05, which results in rejecting the null hypothesis and consequently 
accepting the research hypothesis, therefore, there is a Significant relationship 
between the personnel selection process and the organizational climate, however, 
the relationship that exists is moderately positive, since the correlation coefficient 
is (r = 0.604). 




En la actualidad las distintas organizaciones se establecen procedimientos 
y procesos que mejoren significativamente el desempeño laboral en los 
colaboradores, en los cuales se encuentran los estándares de procesos, 
capacitaciones, disponibilidad de recursos, y sobre todo la selección de personal 
idóneo para laborar dentro de la institución, por ello, se toman en cuenta al 
proceso de selección de personal como etapa fundamental para cumplir con los 
objetivos estratégicos, por lo tanto, se tienen que establecer parámetros para 
escoger a cada colaborador para un óptimo desempeño por cada área 
organizacional. En México, Mundo Ejecutivo (2019) en su estudio en torno a la 
gestión de recursos humanos y clima laboral, en diferentes países de 
Latinoamérica en Empresas trasnacionales, manifestó que la gran mayoría de 
problemas encontrados recaían en la selección del personal, donde uno de los 
procesos de la gestión de recursos humanos no toma en cuenta los perfiles 
adecuados para cada área organizacional y solo se basan en el tema 
remunerativo de los contratados.  
En España, Paredes y otros (2019), Yurou (2018) mencionan que en la 
actualidad existen diferentes problemáticas que generan una ineficiente 
productividad por parte de los colaboradores y esto se debe en gran medida al 
poco conocimiento que los trabajadores tienen en determinadas áreas donde se 
desempeñan, tomando como base fundamental la evaluación y selección de 
personal por medio de una preferencia en experiencia sobre el potencial en 
distintos contextos. Chona (2020) en su artículo científico relacionado con los 
efectos que intervienen del clima organizacional en el desempeño laboral de la 
provincia de Cagayan, donde se pudo determinar que el clima no lo podemos ver, 
sin embargo, siempre está presente y se siente por todos los colaboradores.  
Ramos y otros (2019), en su artículo denominado como el clima 
organizacional y el desempeño laboral dentro de una institución gubernamental de 
Ecuador, en la cual se dio a conocer sobre el clima organizacional y su influencia 
directa con el desempeño laboral de los colaboradores y posteriormente los 
funcionarios cuentan con un mejor desempeño al momento de percibir un mejor 





cuadrado, por tanto se aceptó la hipótesis alterna y se rechazó la nula. Guixian y 
otros (2019) en su artículo referente a la Auto eficiencia y el desempeño laboral, 
en la cual se estudió el nivel de influencia que tiene la autoeficacia del desempeño 
laboral y el compromiso laboral. 
Lamprea y Hernández (2016) señalan que las organizaciones en la 
actualidad tienen a fracasar por un inadecuado clima laboral, debido a que esto 
desencadena diferentes consecuencias como es la baja productividad, 
disminución del a rentabilidad, inadecuado calidad de servicio, etc., y las causas 
que generan esto se inicia desde la planificación de las actividades y 
herramientas que deben utilizar las instituciones para agilizar los procesos, tener 
menos mermas, tiempo muertos que sobrepasan lo estipulado. 
La selección de personal en la municipalidad provincial de Lambayeque, ha 
demostrado algunas deficiencias en torno a la gestión del talento humano y a la 
vez al desarrollo de sus habilidades, por la razón de no saber seleccionar bien a 
su personal, donde, dentro de los problemas más comunes son las quejas de los 
usuarios por una deficiente calidad de servicio brindado, falta de capacidades 
interpersonales en los colaboradores, los colaboradores no  cuentan con los 
conocimientos necesarios para determinadas gestiones, demoras en las 
solicitudes de los usuarios, etc. . 
Dentro del clima organizacional existen diferentes factores que vulneran el 
adecuado desempeño de los trabajadores como es la falta de motivación, puestos 
laborales que no cumplen con los perfiles, inexistencia de capacitación, 
comunicación interna adecuada de manera horizontal, falta de liderazgo, 
asimismo, no se obtiene relaciones interpersonales asertivas entre los 
colaboradores. No obstante, se debe hacer hincapié que los trabajadores son el 
componente principal para alcanzar los objetivos de la empresa. Ante ello, se 
pretende determinar el nivel de relación que tiene el proceso de selección de 
personal con el clima organizacional de la Municipalidad Provincial de 
Lambayeque, esto debido a que en la actualidad existen problemas referentes a 
la inadecuada planificación y puesta en marcha de objetivos a lograr a nivel 
institucional y por cada área, los colaboradores no cuentan con las herramientas 





capacitado contratado, pago del personal a destiempo, falta de liderazgo en las 
áreas organizacionales, etc. Después de haber analizado las diferentes 
problemáticas sobre el proceso de selección de personal y el clima 
organizacional, se procedió a realizar la formulación del problema como es: ¿Qué 
relación existe entre el proceso de selección de personal y el clima organizacional 
de la Municipalidad Provincial de Lambayeque? 
Por consiguiente, se justifica a nivel teórico, ya que va a permitió analizar la 
realidad actual del proceso de selección de personal y su relación con el clima 
organizacional, de igual manera, va servir como referente para diversas 
investigaciones futuras que buscan definir la correlación de las variables 
estudiadas o plantear estrategias de mejora. Se justifica a nivel metodológico, ya 
que utilizó de diferentes metodologías e instrumentos con el fin de recaudar datos 
e información irrefutable, los cuales den a conocer el panorama actual referente a 
la organización administrativa pública y la influencia que ejerce en el clima laboral 
de la municipalidad de la provincia de Lambayeque. Tiene una justificación 
practica debido a que la investigación ayudó a identificar los distintos factores que 
se interpone e influye en la organización y el clima organizacional del municipio de 
la provincia de Lambayeque. 
Se estableció como objetivo general, Determinar la relación entre el 
proceso de selección de personal y el clima organizacional de la municipalidad 
provincial de Lambayeque; y los objetivos específicos fueron: a) Diagnosticar el 
proceso de selección de personal de la municipalidad provincial de Lambayeque 
2020. b) Identificar el nivel de clima organizacional de la municipalidad provincial 
de Lambayeque 2020. c) Relacionar el proceso de selección de personal con el 
clima organizacional de la municipalidad provincial de Lambayeque 2020. Las 
hipótesis formuladas son: Hi: El proceso de selección de personal influye 
directamente en el clima organizacional de la municipalidad provincial de 
Lambayeque. Ho: El proceso de selección de personal no influye en el clima 






II. MARCO TEÓRICO 
Se mencionó a diferentes antecedentes de estudios científicos sobre las 
variables estudiadas, donde por ejemplo; Cancinos (2016), en su investigación, 
tuvo por objetivo general la determinación de la influencia entre la selección de 
personal y desempeño laboral, la investigación tuvo una muestra de 36 
colaboradores a los culés se les aplicó un cuestionario, el diseño fue no 
experimental. Como población se estudió a 84 servidores de la organización, 
como instrumento se hizo uso del cuestionario y como técnica encuesta. 
Se concluyó que el proceso de selección del personal se tienen una 
relación directa con el proceso que involucra el desempeño de servidores, no 
obstante, el proceso de selección del personal cuenta con una eficiencia del 72% 
considerándose como efectivo, así mismo se estableció que el desempeño de los 
colaboradores es aceptable lo que quiere decir que los trabajadores sí cumplen 
con los objetivos de sus puestos laborales. 
Pupo (2018) en su investigación estableció como objetivo general el diseño 
de una propuesta que contenga procedimientos adecuados enfocados a la 
gestión de clima organizacional con estrategias y tareas que contribuyan a la 
productividad laboral y calidad en el servicio; se tuvo como resultado que luego de 
implementadas las acciones, se produce una mejora en el clima en la 
organización, aunque todavía se considera aceptable. El área que más crece es 
Logística. Por otra parte, se mantiene como el área de mayores dificultades en su 
CA, al ser el único evaluado aún de deficiente. Se concluyó que los instrumentos 
implementados para la mejora del clima organizacional guían adecuadamente en 
la identificación y desarrollo de prioridades de trabajo, metas y acciones que 
contribuyen al fomento de los valores organizacionales y al logro del desempeño 
de los trabajadores, a partir de continuos procesos de participación y 
comunicación 
Vilema (2018) en su investigación logro establecer como objetivo principal 
el incremento del  desempeño de trabajadores, con la ayuda de herramientas y 
estrategias como es una adecuada comunicación horizontal, liderazgo en las 
personas encargadas de las áreas de la organización; el tipo de investigación es 





conformó por 46 colaboradores, integrantes de las áreas organizacionales de 
administración, logística, gerencias, etc. El resultado fue que el 47.1% señalaron 
que existe una deficiencia en la manera de trabajo de los colaboradores; no 
obstante, en lo que respecta al apoyo brindado por los jefes de área un 56.2% lo 
califican de bajo. Se determinó que existe una influencia significativa entre las 
variables de estudio, de las cuales se encontró un índice de Spearman 
equivalente a 76.2%. 
Vaquero (2017) en su investigación sintetizó como objetivo, la 
determinación del clima organizacional de una agroindustria de Metapán, el tipo 
de investigación fue descriptiva, de diseño pre experimental, longitudinal. Como 
muestra se tuvo a 25 colaboradores de toda la empresa, las técnicas de 
recolección de datos fueron la encuesta y entrevista estructurada, la cual sirvió 
para identificar las diferentes falencias que tiene la empresa. Teniendo como 
resultados que un 49% afirman que el nivel de clima organizacional es pésimo, 
especialmente de los jefes de almacén y operaciones. Concluyendo que el 
producto de un inadecuado clima organizacional se tienen pérdidas importantes, 
donde la alta dirección, aprendizaje y desarrollo deben tomar acciones para 
incrementar la productividad de manera eficiente y eficaz.  
Torres y Vásquez (2017) en su investigación identificó que no se está 
realizando un buen proceso de selección de personal tomando en cuenta perfiles 
laborales que requiere la municipalidad, esto repercute a que en poco tiempo 
tengan que despedir a los trabajadores, por ello se tuvo como objetivo general la 
determinación del proceso de selección y su influencia con el desempeño laboral 
de los colaboradores, teniendo un enfoque cuantitativo-cualitativo y de diseño no 
experimental descriptivo. Tuvo como dimensiones: reclutamiento del talento 
humano, selección del talento humano, eficiencia, eficacia y motivación laboral, 
teniendo como resultados que el 80% de los encuestados afirmaron que existe un 
bajo proceso de selección de personal, lo cual repercute en el desempeño laboral 
de los colaboradores en la empresa y por ende una baja productividad, 
concluyendo que se debe proponer una implementación de mejores procesos de 





por lo tanto, alcanzar las metas que se trazan las empresas para el crecimiento y 
competitividad de la organización. 
Díaz (2017), en su tesis tuvo por objetivo la determinación de la relación 
existente de la gestión de talento humano y la productividad de área de 
administración de una red de salud del sur de Lima, en la investigación se trabajó 
con una muestra de 275 licenciados de enfermería, a los mismos que se les 
aplicó un instrumento de cuestionario, datos que brindaron soporte a la 
investigación, el diseño fue no experimental. Donde se llegó a la conclusión de 
que el 36% de los colaboradores del área administrativas de los hospitales del sur 
consideran que la gestión de talento es regular en las instituciones, un 38% 
manifestó que la selección de personal es buena y un 65% consideró que la 
capacitación que reciben es regular y un 76% consideró que el desarrollo de los 
colaboradores es regular, por lo que se comprobó que la gestión de talento 
humano con la productividad laboral sí tienen relación directa. 
Mesías (2017), en su investigación estableció como objetivo determinar la 
influencia que existe con los perfiles del personal y la productividad de los 
colaboradores de operaciones, el tipo de investigación fue descriptiva-cuantitativa, 
con diseño pre experimental de corte longitudinal. La población estudiada fue de 
46 colaboradores y la muestra de 20 personas del área operativa. Las técnicas 
utilizadas fueron encuestas en escala Likert. Se concluyó que dentro de las 
causas más relevantes que afectan la productividad laboral se encuentra la 
inadecuada gestión de políticas enfocadas en mejorar el rendimiento de los 
trabajadores como son las capacitaciones, incentivos, beneficios, etc., asimismo, 
el inadecuado manejo de indicadores de productividad y el ineficiente manual de 
procedimientos administrativos. 
Aguilar (2018) en su investigación relacionada con la inadecuada selección 
del personal en una organización, encontró que los puntos de partida para que se 
dé una ineficiente productividad son los perfiles que no cumplen con los requisitos 
de contratación,  un clima laboral inadecuado, etc.; por ello el objetivo principal fue 
determinar la influencia entre las variables clima organizacional y selección de 
personal; el estudio fue de tipo básico; enfoque cuantitativo;  diseño no 





estudiada fue 30 personas. Se concluyó que existe una relación moderada entre 
las variables investigadas como el clima organizacional y selección de personal 
con un r=0.765. 
Medina (2017) en su investigación estudio el desempeño laboral en los 
empleados públicos de la municipalidad de Chimbote, estableciendo como 
objetivo general la determinación de la eficiencia del desempeño laboral de los 
colaboradores de una municipalidad en Chimbote; se obtuvo como resultado que 
el 81% de los colaboradores de la MP del Santa cuenta con un bajo desempeño 
laboral, asimismo, un 16% señalaron que el desempeño laboral es medio, 
mientras que solo un 2% cuenta con un alto desempeño, los mismos datos 
significativos se obtuvo a nivel de todas las dimensiones estudiadas. En 
conclusión, se pudo identificar que existe un inadecuado desempeño por parte de 
los colaboradores administrativos y personal locador de la Municipalidad 
Provincial del Santa. 
Rodríguez (2017) en su investigación de estudio tuvo una población de 110 
personas, donde el tipo de investigación fue descriptivo con un enfoque 
cuantitativo, el diseño fue correlacional, no experimental - transversal y el método 
fue hipotético deductivo, el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario 
y la técnica fue la encuesta, todos los ítems fueron en escala Likert. Se obtuvo 
como resultado que del total de los encuestados un 32% afirman que los 
procedimientos administrativos utilizados para atender a los usuarios son 
eficientes y eficaces, mientras que un 49% señalan que es regular, sin embargo, 
un 19% afirman que es deficiente. Se concluyó que el procedimiento 
administrativo se relaciona con la calidad de servicio con una moderada 
significancia estadística de p=0002 encontrándose por debajo del 0.05. 
Pacheco (2018) en su investigación estableciendo como objetivo 
determinar la influencia del clima laboral sobre la motivación organizacional de la 
empresa Agro Campos S.A.C., de tipo cuantitativo y el diseño fue no 
experimental, dentro de la población estudiada se encontraron cuatro directivos y 
16 técnicos-profesionales. Los instrumentos de que se utilizó fueron la encuesta y 
ficha de observación; teniendo como resultados que, según los datos recopilados 





personal y debido a ello genera un clima organizacional negativo, por ello, se 
debe poner énfasis en mejorar los salarios, el crecimiento personal y ascensos, 
dado que un total del 62% de los colaboradores afirman que la organización no 
brinda beneficios ya sea por antigüedad o por productividad. 
Estudiando la selección de personal, se analizarón los fundamentos de 
reclutamiento y selección de personal de Castaño y otros (2011, p.14), el cual 
menciona que, “el proceso de selección no solo se basa en elegir al mejor 
postulante o sujeto para la organización, [sino] se considera como un medio para 
que la organización logre sus objetivos”; se escoge al candidato más adecuado de 
entre todos los reclutados para que ocupen el cargo que la organización requiere 
con el fin de mantener o aumentar la eficiencia y rendimiento de personal. 
El reclutamiento es la función importante para la empresa, porque “de esto 
depende que una organización tenga un personal calificado, capacitado y 
actualizado”, y a su vez “dando un gran nivel de competitividad y de los objetivos 
generales”, es por ello que el área de recursos humanos se convierte en un 
proceso importante para reclutamiento de los trabajadores para captar a la 
persona adecuada; el reclutamiento es el proceso de búsqueda de personas 
potenciales para cubrir la vacante solicitada. (Llanos, 2005, p.67). 
En la figura N°01 se identifica el proceso de selección de las personas que 
tiene que tener una organización la que se desglosa en cuatro etapas, 
considerándose como dimensiones: la planificación, reclutamiento, selección y 
control.  
Al darse la demanda formalizada por medio de un contrato escrito o 
acuerdo de prestación de servicios y se debe especificar el compromiso de ambas 
partes. 
Dimensión de planificación; la persona encargada de realizar este proceso 
de reclutamiento y/o proceso de selección podría ser interno (por lo general lo 
hace RR.HH.) o externo a la empresa demandante. De manera independiente se 
debe tomar en cuenta entre la empresa y el postulante todas las exigencias y 
requerimientos que tiene el perfil, en este perfil de requerimientos debe estar 





responsabilidad que se asume y todas las características y capacidades que debe 
de contar. (Castaño y otros, 2011, p.14) 
La dimensión de reclutamiento se basa en establecer un contacto con los 
postulantes con la finalidad de proponer los requerimientos que necesita la 
empresa. En determinados casos que existiese escases de candidatos ya sea por 
condiciones particulares, de entorno o por que la oferta dada por la empresa no 
cumple las expectativas de los postulantes se implementaran acciones que 
redefinan el perfil y la responsabilidad del puesto. Dentro de los procesos de 
reclutamiento terminar con un único postulante es poco casual, debido a que para 
escoger a un candidato se requiere mínimo de dos postulantes, ante el caso 
previsto de un candidato se tiene que hacer un ajuste a los requerimientos del 
único postulante. (Castaño y otros, 2011, p.15) 
La dimensión de selección, Castaño y otros (2011, p.15) señalan que 
comienza desde el diseño de los requerimientos y del puesto a ofrecer de forma 
clara y concisa, tomando en cuenta de los criterios de evaluación y técnicas que 
se utilizarían para cumplir dicha función. Para escoger a los postulantes se debe 
hacer un seguimiento y control para determinar la fiabilidad de la información; 
después de las pruebas aplicadas se debe recopilar los datos en un informe de 
resultados; este informe incluirá todas las aptitudes y capacidades de los 
postulantes que han sido evaluados, asimismo, se deben incluir las observaciones 
para una correcta toma de decisiones y sugerencias del futuro colaborador. 
Después de escoger al postulante adecuado se formalizará su contrato con la 
oferta ofrecida; en determinadas ocasiones surgen percances por las políticas de 
contrato entre el posible colaborador y la empresa, por ello, puede que cualquiera 
de las dos partes no siga con el contrato. 
En la última dimensión que es Control, se indica que después de haber 
escogido al postulante más pertinente para la organización se realiza la oferta 
expresa del contrato, en la presente dimensión pueden surgir percances con los 
lineamientos y compromisos entre el postulante y la empresa, cláusulas que no 
han sido propuestas al inicio del concurso, por ello, que al inicio del concurso se 
deben implementar todas las clausulas y políticas para el puesto a desempeñar 





que se contrató al postulante, se tendrá en cuenta un periodo de prueba para la 
inducción necesaria y evaluar su desenvolvimiento, para confirmar que la decisión 
que se tomó es satisfactoria. (Castaño y otros, 2011, p.16) 
Figura 1. Proceso de selección de personal 
 
Fuente: Castaño y otros (2011) 
Por otro lado, se investigó el marco teórico de la variable clima 
organizacional tomando en referencia la “teoría de las características del trabajo” 
de Hackman y Greg (1976) el permite entender qué es aquello que hace al 





Segredo (2013) señala que, el clima organizacional es entendida como una 
propiedad o un conjunto de cualidades dentro de un ambiente organizacional, que 
reciben o experimentan todos los colaboradores de una determinada empresa el 
cual influye constantemente en el comportamiento individual. Por lo tanto, para 
que los individuos trabajen de manera adecuada debe sentir satisfacción consigo 
mismos y con todos los factores que giran alrededor de ellos, entendiendo el 
ambiente donde se desenvuelve el personal. Por tanto, el clima organizacional 
refleja las interacciones con las características personales y organizacionales. 
El clima organizacional de las personas depende de la motivación que 
tienen, y la satisfacción que sientan en el ambiente laboral, todo dependerá de la 
forma de motivación de la organización, debido que un clima organizacional es 
alto al elevarse la moral y desfavorable a situaciones de frustración, por tal motivo 
se menciona que el clima organizacional es influente en las conductas de los 
trabajadores. (Chiavenato, 2011, p.74). 
El comportamiento de un trabajador depende de la percepción según el 
factor de relación con la empresa como la interacción, actividades y experiencias 
del trabajador. Para que un trabajador pueda laborar de manera correcta y 
productivamente tiene que sentirse bien con su persona y con todo su ambiente, 
de esta manera se afirma el inicio de que una persona feliz tendrá mejores 
resultados. (Cabrera, 2003, p.4). 
El clima organizacional se determina según el criterio individual de los 
trabajadores respecto a la realidad (García, 2007, p.59). El clima organizacional 
se conforma por la apreciación de los trabajadores que atribuyen a las 
características propias del contexto laboral. 
Son fundamentales los aspectos estructurales y el ambiente físico debido a 
que afecta a las relaciones laborales, esto dependerá si la organización es buena, 
y es de esta manera que el trabajador percibirá el clima organizacional. (García, 
2009, p. 48). 
Litwin y Stringer citado por Segredo (2013, p.56) indica que el clima 





laboral, observadas de manera directa e indirecta por el trabajador influyendo en 
su motivación y comportamiento.  
Así pues, Segredo (2013, p.59) citando a Litwin y Stringer, estipula nueve 
dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, calidez, apoyo, 
norma, conflictos e identidad, las que define el clima laboral de una determinada 
organización; y están relacionadas con algunas propiedades de la organización, 
las que están conceptualizadas de la siguiente manera: 
Dimensión – Estructura: Está conformada por las reglas, procedimientos y 
niveles jerárquicos de una organización; la composición de una empresa puede 
condicionar la impresión que los trabajadores tienen sobre su labor.  (Segredo, 
2013, p.72). 
Dimensión – Responsabilidad: Se le conoce también como empowermet, la 
cual es el nivel autónomo que tiene una persona que realiza su labor; es 
importante valorar la realización de supervisión, el desafío de las actividades y el 
compromiso hacia los resultados. (Segredo, 2013, p.73). 
Dimensión – Recompensa: Es el conocimiento que tienen los trabajadores 
en base a las recompensas que reciben según el esfuerzo efectuado; no es el 
salario recibido sino también incentivos adicionales (no es precisamente 
monetario) que motiva al personal a desempeñarse mejor en su labor. (Segredo, 
2013, p.74). 
Dimensión – Desafío: Está enfocado en el control del trabajador en función 
al proceso de producción, ya sea un bien o servicio, y de los riesgos que asume 
para el objetivo planteado. Este factor es importante debido a la creación de un 
saludable clima de competencia. (Segredo, 2013, p.76), 
Dimensión – Relaciones: Es determinante el respeto, la colaboración y el 
buen trato debido a su influencia en la productividad y la creación de un ambiente 
laboral grato. (Segredo, 2013, p.77). 
Dimensión – Cooperación: A pesar que es similar a la dimensión antes 





y el sentimiento existente de equipo, el que contribuye a lograr los objetivos 
grupales. (Segredo, 2013, p.79). 
Dimensión – Estándares: Es la percepción que tiene un trabajador en base 
a los parámetros estipulados por la empresa en función al nivel de rendimiento; al 
tener exigencias razonables y coherentes el trabajador percibe que hay justicia y 
equidad. (Segredo, 2013, p.79). 
Dimensión – Conflictos: ¿Cuál es la reacción ante una crisis? Es la manera 
que un supervisor afronta los problemas y el manejo de las discrepancias sobre 
las opiniones de los trabajadores ante los conflictos en la empresa. (Segredo, 
2013, p.81). 
Dimensión – Identidad: Es el sentimiento de pertenencia hacia la empresa, 
aquí se indica cuan involucrados se encuentran los trabajadores con los objetivos 
de la empresa y el orgullo que tienen de estar en ella. (Segredo, 2013, p.82). 
Aunque hay un modelo establecido por el Modelo del MINSA (2009, p.21), 
estipulando una metodología que mide el clima organizacional, brindando sus 
dimensiones las que son características susceptibles para medirlas en la 
organización debido a que influyen en los distintos comportamientos de los 
colaboradores, por tal motivo para estudiar el clima organizacional se debe saber 
las distintas dimensiones como: la comunicación, conflictos y cooperación, 
conforts, identidades, innovación, liderazgo, motivaciones, recompensas, 














3.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo 
El tipo de estudio fue básico, de nivel descriptivo correlacional, el enfoque 
fue cuantitativo porque permitió medir de forma numérica y porcentual las 
variables, es correlacional debido a que se estudió la relación entre las variables, 
conceptos o categorías; con la finalidad de observar el impacto que tienen entre 
ellas. (Hernández y otros, 2014). 
 
Diseño de investigación 
El diseño que se seleccionó fue el no experimental transeccional, debido a 





OV1: Organización administrativa publica 
VO2: Clima organizacional 











3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Proceso de selección del personal 
Definición Conceptual: El proceso de selección no solo se basa en elegir al 
mejor postulante o sujeto para la organización, [sino] se considera como un medio 
para que la organización logre sus objetivos. 
Dimensiones: Planificación, Reclutamiento, Selección, Control. 
Variable 1: Clima organizacional 
Definición conceptual: El clima organizacional se determina según el criterio 
individual de los trabajadores respecto a la realidad. Así pues, el clima 
organizacional se conforma por la apreciación de los trabajadores que atribuyen a 
las características propias del contexto laboral. 
Dimensiones: Estructuras, Responsabilidades, Recompensa, Riesgos, Calor, 
Norma, Apoyos, Conflicto, Identidad. 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 
análisis 
Población 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), la población de estudio fue 
un grupo de elementos o personas que comparten una particularidad en común, 
de igual manera, responden a los indicadores de estudio en un momento 
determinado. (p. 121)  
En esta investigación la población de estudio conformada por los 
trabajadores de las áreas de administración, recursos humanos, planificación y de 
desarrollo e inclusión social, de la municipalidad de la provincia de Lambayeque, 
los que ascienden a 29 colaboradores. 
Muestra 
En la investigación se tomó como el total de la población seleccionada, por 
ser un universo pequeño y está integrada por los 29 trabajadores de las áreas 
mencionadas líneas arriba, para aplicar formulas estadísticas. 
1. Criterios de inclusión:  







2. Criterios de exclusión: 
- Varones y mujeres menores de 20 años y mayores de 70 años  
- Trabajadores por servicio de locación 
-    Trabajadores sin cargos de confianza 
- Funcionarios y servidores de otras áreas 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 Técnicas 
La técnica de recolección de datos que se utilizó en el presente informe de 
tesis fue la encuesta, que sirvió para recolectar de la muestra estudiada. 
Instrumentos 
Los instrumentos que se utilizaron fueron 02 cuestionarios tipo escala 
Likert, que sirvieron uno para medir el nivel de selección de personal y otro de 
clima organizacional; los cuales fueron evaluados a través de una prueba piloto, 
calculándose la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach. (ver anexo 3) y 
además se sometieron a evaluación por juicio de expertos, para determinar su 
validez (ver anexo 3). 
3.5. Procedimientos 
El primer paso fue el diseño de los instrumentos de recolección de datos, 
después se validaron por juicios de expertos. Una vez validado el instrumento se 
precedió a solicitar permiso a la institución donde se realizará la investigación; 
después se procedió al recojo de información la cual se realizará de manera 
virtual y las respuestas fueron por medio de una plataforma que permita recolectar 
los datos de manera ordenada por último se crearon las bases de datos con sus 
respectivas respuestas para determinar la relación entre las variables y su 
diagnóstico. 
3.6. Métodos de análisis de datos 
Se utilizó la estadística descriptiva y estadística diferencial, la cual fue la 





promedio y los gráficos y tabulaciones producto de las respuestas de la población 
de estudio por medio del SPSS. 
3.7. Aspectos éticos 
En el presente estudio se tomaron en cuenta criterios éticos los cuales han 
estado siempre presente por medio del respeto a autores como son las citas, 
información de fuentes confiables, entre otros, los cuales se pueden observar 
referenciados en el último capítulo de la investigación, a continuación, se 
describirán los aspectos más relevantes. 
Manejo de fuentes de consulta para el objetivo de la investigación: en este 
aspecto ético hemos tomado en cuenta las fichas bibliográficas con información 
completa e importante, archivos de diferentes fuentes, identificar las aportaciones 
de otras investigaciones, para poder identificar y poder interpretar los textos que 
nos servirá de ayuda. 
Transparencia de datos obtenidos: buscar la información importante y 
plasmarlo lo más importante tal y como se encuentra, para luego poder aplicar 
nuestra interpretación, pero teniendo cuidado que nuestra interpretación no sea 
igual que el texto encontrado. 
Confidencialidad: respetar mucho la confidencialidad de los autores si lo 
requiere, cuidar mucho que la información obtenida tenga un carácter totalmente 
científico, y no estar divulgando los datos a personas no relacionadas a la 
investigación. 
Profundidad: para el desarrollo de la investigación se estudiará los 
diferentes enfoques de acuerdo a tema, tener mucho conocimiento y dominio del 
tema, estar en constante búsqueda de información nueva o actualizadas que 
ayuden a desarrollar, entender más los temas y el proyecto que se está 













Se procedió a describir e interpretar todos los datos recopilados producto 
de la aplicación de los instrumentos y que están representados en figuras; 
buscando responder a objetivos planteados en la presente investigación. 
a) Diagnóstico del proceso de selección del personal 
Figura 2.  
Nivel de selección de personal 
 
Interpretación: Describiendo la figura n°2 se puede deducir que en la 
actualidad el proceso de selección del personal de la institución es bajo con un 
41%, dado que del total de los encuestados coincidieron que no existen 
procedimientos adecuados para contratar al personal más idóneo para 
desempeñar las funciones de cada área organizacional, no obstante, existen un 
nivel regular equivalente al 27% de encuestados que señalan que si existe un 
nivel de capacidad adecuado para el cargo en determinados colaboradores 
























Nivel de las dimensiones de la selección de personal 
 
Interpretación: En la figura n°3 se puede observar dentro de las 
dimensiones, que las planificaciones es nivel bajo al 41%, seguido de un 
porcentaje medio o regular del 27%, no obstante, existe un 31% que señalan que 
es alto el nivel de planificación; por otro lado, el reclutamiento es nivel medio al 
41%, seguido de un 37% que señalan que es bajo el nivel de reclutamiento y un 
22% que manifiesta que es alto; en la dimensión de selección es nivel medio con 
48%, seguido de un 27% que señalan que es bajo el nivel de selección, mientras 
que un 25% señalan que es alto y en la dimensión de control el nivel medio es de 
55% seguido de un 31% que señalan que es bajo el nivel de control, mientras que 




























b) Análisis del clima organizacional 
Figura 4.  
Nivel de Clima organizacional 
 
Interpretación: Describiendo la figura n°4 se puede deducir que en la actualidad 
el nivel de clima organizacional es medio con un 48%, sin embargo, el número de 
insatisfacción es muy notable con 41% dado que del total de los encuestados se 
ha dado a conocer que la estructura, responsabilidad, recompensas, riesgo, 
normas, etc., no se encuentran adecuadamente estructuradas y no les permite 
trabajar con un desempeño adecuado teniendo un clima organizacional bajo, no 
obstante, también existen opiniones que señalan que el clima organizacional es 
alto con un 10% esto debido a que algunos colaboradores afirman que las 


























Figura 5  
Niveles de las dimensiones del Clima organizacional 
 
Interpretación: Describiendo la figura n°3 se puede señalar que en sus 
dimensiones de estructura es nivel medio al 48%, responsabilidad nivel medio al 
62%, recompensas es nivel medio al 42%, riesgo es nivel medio al 55%, calor es 
nivel medio al 60%, normas, es nivel medio al 48%, apoyo es nivel medio al 62% 
y conflicto es a nivel medio al 42% del número total de los encuestados se ha 
dado a conocer que la estructura, responsabilidad, recompensas, riesgo, normas, 
etc., no se encuentran adecuadamente estructuradas y no les permite trabajar con 








d) Relación del proceso de selección de personal con el clima organizacional de la 
municipalidad provincial de Lambayeque 2020. 
H0: El proceso de selección de personal no influye en el clima 
organizacional de la municipalidad provincial de Lambayeque. 
H1: El proceso de selección de personal influye directamente en el clima 
organizacional de la municipalidad provincial de Lambayeque. 
Nivel de significancia: 
α = 0,05 (5%) 
Cálculo estadístico: 
Según la tabla n°1, se pude observar que la significancia que tiene la 
prueba es de 0.01 la cual es inferior a 0.05, lo que trae como resultado 
rechazar la hipótesis y por consecuencia aceptar la hipótesis 1, por lo tanto, 
existe una relación significativa entre el proceso de selección del personal y 
el clima organizacional, no obstante, la relación que existe es positiva 
moderada, debido a que el coeficiente de correlación es (r=0,604). Lo cual 
significa que teniendo un mejor proceso de selección de personal 
aumentará el clima organizacional de la municipalidad. 




Suma_Var_1 Correlación de Pearson 1 ,604** 
Sig. (bilateral)  ,001 
Suma_Var_2 Correlación de Pearson ,604** 1 
Sig. (bilateral) ,001 
 
 









En el presente capitulo se describirán las discusiones producto de los 
resultados, antecedentes y teorías relacionadas al tema investigado, a la vez 
tomar una posición de conformidad, o por lo contrario no estar de acuerdo con las 
investigaciones estudiadas. 
En referencia al análisis del proceso de selección del personal se tomó en 
consideración la figura n°2 donde se puede deducir que en la actualidad el 
proceso de selección del personal de la institución es bajo con un 41%, dado que 
del total de los encuestados coinciden que no existen procedimientos adecuados 
para contratar al personal más idóneo para desempeñar las funciones de cada 
área organizacional, no obstante, existen un nivel regular equivalente al 27% de 
encuestados que señalan que si existe un nivel de capacidad adecuado para el 
cargo en determinados colaboradores contratos; mientras que un 31% afirman 
que es eficiente el proceso de selección del personal. 
El autor encuentra una concordancia con la investigación de Cancinos 
(2016) esto se debe a que el autor pudo determinar el nivel de proceso de 
selección del personal por medio de una oportuna aplicación de instrumentos de 
recolección de datos, concluyendo que el proceso de selección del personal se 
tienen una relación directa con el proceso de evaluación del desempeño de los 
colaboradores, no obstante, el proceso de selección del personal cuenta con una 
eficiencia del 72% considerándose como efectivo, así mismo se estableció que el 
desempeño de los colaboradores es aceptable lo que quiere decir que los 
trabajadores sí cumplen con los objetivos de sus puestos laborales.  
Asimismo, tiene una concordancia con la investigación dada por Torres y 
Vásquez (2017) debido a que por medio de un diagnostico profundo identificó que 
no se está realizando un buen proceso de selección de personal en un 35% 
según los encuestados tomando en cuenta perfiles laborales que requiere la 
municipalidad, esto repercute a que en poco tiempo tengan que despedir a los 
trabajadores, concluyendo que se debe proponer una implementación de mejores 





desempeño laboral y por lo tanto, alcanzar las metas que se trazan las empresas 
para el crecimiento y competitividad de la organización.  
En la misma línea, el autor se encuentra de acuerdo con la investigación 
planteada por Aguilar (2018) debido a que por medio del diagnóstico pudo 
identificar que los puntos de partida para que se dé una ineficiente productividad 
son los perfiles que no cumplen con los requisitos de contratación, un clima 
laboral inadecuado, etc., concluyendo que existe una relación moderada entre las 
variables investigadas como el clima organizacional y selección de personal con 
un r=0.765. 
Por consiguiente, Castaño y otros (2011) señalan que el proceso de 
selección no solo se basa en elegir al mejor postulante o sujeto para la 
organización, [sino] se considera como un medio para que la organización logre 
sus objetivos”; se escoge al candidato más adecuado de entre todos los 
reclutados para que ocupen el cargo que la organización requiere con el fin de 
mantener o aumentar la eficiencia y rendimiento de personal. 
En referencia al análisis del clima organizacional actual que tiene la 
municipalidad provincial de Lambayeque de acuerdo con la figura n° 3 se puede 
deducir que en la actualidad el nivel de clima organizacional es medio con un 
48%, sin embargo, el número de insatisfacción es muy notable con 41% dado que 
del total de los encuestados se ha dado a conocer que la estructura, 
responsabilidad, recompensas, riesgo, normas, etc., no se encuentran 
adecuadamente estructuradas y no les permite trabajar con un desempeño 
adecuado teniendo un clima organizacional bajo, no obstante, también existen 
opiniones que señalan que el clima organizacional es alto con un 10% esto debido 
a que algunos colaboradores afirman que las normas, apoyo, manejo de conflictos 
es inadecuado. 
La tesis presente se encuentra en relación con la investigación estipulada 
por Pupo (2018) esto se debe a que analizó la gestión del clima organizacional de 
manera integral, en la que determinó que los instrumentos implementados para la 
mejora del clima organizacional guían adecuadamente en la identificación y 





de los valores organizacionales y al logro del desempeño de los trabajadores, a 
partir de continuos procesos de participación y comunicación.  
Asimismo, se guarda relación con Vaquero (2017) debido a que producto 
del análisis de clima laboral se pudo encontrar las falencias y problemas actuales 
que tenía la organización donde un 49% afirman que el nivel de clima 
organizacional es pésimo, especialmente de los jefes de almacén y operaciones. 
Concluyendo que producto de un inadecuado clima organizacional se tienen 
pérdidas importantes, donde la alta dirección, aprendizaje y desarrollo deben 
tomar acciones para incrementar la productividad de manera eficiente y eficaz.  
En tanto, Segredo (2013) señala que, el clima organizacional es entendida 
como una propiedad o un conjunto de cualidades dentro de un ambiente 
organizacional, que reciben o experimentan todos los colaboradores de una 
determinada empresa el cual influye constantemente en el comportamiento 
individual. Por lo tanto, para que los individuos trabajen de manera adecuada 
debe sentir satisfacción consigo mismos y con todos los factores que giran 
alrededor de ellos, entendiendo el ambiente donde se desenvuelve el personal.  
El clima organizacional de las personas depende de la motivación que 
tienen, y la satisfacción que sientan en el ambiente laboral, todo dependerá de la 
forma de motivación de la organización, debido que un clima organizacional es 
alto al elevarse la moral y desfavorable a situaciones de frustración, por tal motivo 
se menciona que el clima organizacional es influente en las conductas de los 
trabajadores. (Chiavenato, 2011, p.74). 
En referencia al análisis de relación entre las variables de estudio se dio a 
conocer por medio de la tabla n°1 que la significancia que tiene la prueba es de 
0.01 la cual es inferior a 0.05, lo que trae como resultado rechazar la hipótesis y 
por consecuencia aceptar la hipótesis 1, por lo tanto, existe una relación 
significativa entre el proceso de selección del personal y el clima organizacional, 
no obstante, la relación que existe es positiva moderada, debido a que el 
coeficiente de correlación es (r=0,604). Lo cual significa que teniendo un mejor 








El autor encuentra una relación con la investigación realizada por Aguilar 
(2018) a que producto del análisis de correlación detalló que, existe una relación 
moderada entre las variables investigadas como el clima organizacional y 
selección de personal con un r=0. 765. Asimismo, con Rodriguez (2017) debido a 
que un 32% afirman que los procedimientos administrativos utilizados para 
atender a los usuarios son eficientes y eficaces, mientras que un 49% señalan 
que es regular, sin embargo, un 19% afirman que es deficiente. Se concluyó que 
el clima organizacional se relaciona con la calidad de servicio con una moderada 























1. El proceso de selección de personal en la municipalidad es deficiente con 
un 41%, dado que según los encuestados no existen procedimientos 
adecuados para contratar al personal más idóneo para desempeñar las 
funciones de cada área organizacional. 
 
2. El clima organizacional en la municipalidad cuenta con un nivel regular con 
un 48%, sin embargo, el número de insatisfacción es muy notable con 41% 
dado que del total de los encuestados se ha dado a conocer que la 
estructura, responsabilidad, recompensas, riesgo, normas, etc., no se 
encuentran adecuadamente estructuradas y no les permite trabajar con un 
desempeño adecuado teniendo un clima organizacional bajo. 
 
3. Existe una relación moderada, debido a que la significancia que tiene la 
prueba es de 0.01 la cual es inferior a 0.05, lo que trae como resultado 
rechazar la hipótesis nula y por consecuencia aceptar la hipótesis del 
investigador, por lo tanto, existe una relación significativa entre el proceso 
de selección del personal y el clima organizacional, no obstante, la relación 
que existe es positiva moderada, debido a que el coeficiente de correlación 














A la comisión para la selección del personal, tomar las medidas oportunas 
para un adecuado proceso de selección de personal, ya que de esto depende 
mucho el nivel de productividad, desarrollo organizacional, y logro de metas, 
impactando en distintos niveles y factores como es el clima organizacional. 
A las Gerencias y SubGerencias de la institución, deben gestionar planes 
de capacitación y liderazgo en los colaboradores ya contratados, esto debido a 
que las capacidades que deben de tener los servidores deben ser las más 
optimas, por medio de una capacidad de respuesta adecuada para cada función 
desempeñada. 
A futuros estudios la Gerencia Municipal debe emplear focus group por 
áreas y/o funciones de los colaboradores, ya que generaran una mayor cantidad 
de información para describir la problemática a detalle, a la vez se generará 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 
Tabla 2.  
Operacionalización de variables. 
VARIABLES 











p.23) El proceso de 
selección no solo se 
basa en elegir al 
mejor postulante o 
sujeto para la 
organización, [sino] 
se considera como 
un medio para que 
la organización 
logre sus objetivos. 
El proceso de selección 
del personal se encarga de 
escoger al candidato más 
adecuado de entre todos 
los reclutados para que 
ocupen el cargo que la 
organización requiere con 
el fin de mantener o 
aumentar la eficiencia y 
rendimiento de personal. 












Fuente de reclutamiento  
Método de reclutamiento  
Selección Solicitudes de empleos  
Entrevistas iniciales de 
selección  
Prueba y test de selección  
Control 
Entrevista  
Examen medico  






Es entendida como una 
propiedad o un conjunto 
Estructuras Cumplimiento de normas 
Obligación 



















determina según el 
criterio individual de 
los trabajadores 
respecto a la 
realidad. Así pues, 
el clima 
organizacional se 
conforma por la 
apreciación de los 
trabajadores que 
atribuyen a las 
características 
propias del contexto 
laboral. 
de cualidades dentro de un 
ambiente organizacional, 
que reciben o 
experimentan todos los 
colaboradores de una 
determinada empresa el 
cual influye 
constantemente en el 
comportamiento individual. 
Responsabilidad

























Identidades y nivel de 
compromiso 








Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
  
ENCUESTA SOBRE SELECCIÓN DE PERSONAL 
En la presente encuesta se pretende diagnosticar el proceso de selección del 
personal de la municipalidad provincial de Lambayeque, por ello, se necesita de 
su compromiso para responder a los indicadores planteados: 
Las respuestas se representarán de la siguiente manera (5) Siempre; (4) Casi siempre; (3) A 
veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca. 
 PREGUNTAS  1 2 3 4 5 
Planificación      
1  El departamento de Recursos Humanos dirige el proceso de contratación del 
personal.  
       
2  La entidad cuenta con un Manual de reclutamiento y selección         
3  Para ingresar a la entidad a un nuevo personal se somete a un Proceso de 
Reclutamiento y Selección  
       
4  Para la búsqueda  de aspirante  la entidad lo  solicita  de acuerdo a los 
requisitos del puesto vacante  
       
Reclutamiento 1 2 3 4 5 
5  Cuando se presenta una vacante la entidad aplica el Reclutamiento interno 
(ascensos, trasladados o transferidos con ascenso). 
       
6  Se puede  promocionar  a  un trabajador a un cargo más importante y mejor 
remunerado la entidad. 
       
7  Se buscan candidatos externos cuando   la institución no tiene   personal 
calificado. 
  
       
8  La entidad utiliza los medios internos (tableros de avisos , boletines, sindicato) 
para atraer aspirantes. 
       
9  La entidad utiliza los medios externos (periódico, radio, televisión, página web 
, otros) para atraer aspirantes  
       
Selección 1 2 3 4 5 






11  Se realiza una entrevista preliminar con los candidatos interesados en ocupar 
la vacante informándoles sobre la naturaleza del trabajo, el horario, la 
remuneración.  
       
12  Consulta el área encargada de la municipalidad las referencias personales de 
los aspirantes a seleccionar.  
       
13  Se interesa la entidad en los antecedentes laborales, académicos de los 
candidatos a ser seleccionados.  
       
14  En el proceso de selección se realizan evaluaciones técnicas, de acuerdo al 
perfil de puesto vacante.  
       
15  Se aplican pruebas psicológicas para seleccionar a un candidato.         
16  La entidad emplea un  periodo de prueba para los aspirantes al puesto          
17  La entrevista final de selección se realiza de acuerdo al puesto de trabajo          
18  En la entrevista participa el departamento de Recursos Humanos    
  
       
19  Comparte la responsabilidad de la selección  el jefe inmediato del área que 
requiere la vacante  
       
Control 1 2 3 4 5 
20  En el proceso de entrevista final  se les informa correctamente a los 
aspirantes las funciones concernientes al cargo para el que están aplicando  
       
21  Al seleccionado  se le aplican exámenes médicos          
22  Cree que el  seleccionado reúna los requisitos exigidos          
23  La elección final del seleccionado es responsabilidad del encargado donde 
está vacante.  
       
24  La decisión de contratar al solicitante  corresponde esta responsabilidad al 
departamento de Recursos Humanos    
       
25  Considera que es importante sus conocimientos, formación académica, 
experiencia para la ejecución de sus funciones de trabajo. 
  












ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
En la presente encuesta se pretende identificar el nivel de clima organizacional de 
la municipalidad provincial de Lambayeque, por ello, se necesita de su 
compromiso para responder a los indicadores planteados: 
Las respuestas se representarán de la siguiente manera (5) Siempre; (4) Casi 
siempre; (3) A veces; (2) Casi nunca; y, (1) Nunca. 
 PREGUNTAS  1 2 3 4 5 
 Estructura      
1 En la institución los trabajos están bien definidos y organizados.      
2 En la institución no siempre está claro quién debe tomar las 
decisiones. 
     
3 En la institución se preocupa de que yo tenga claro su 
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuáles son las 
tareas y responsabilidades de cada uno. 
     
4 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificación.      
5 En algunas de las labores en que me he desempeñado, no he 
sabido exactamente quién era mi jefe. 
     
  Responsabilidad      
6 Quienes dirigen esta empresa prefieren que si uno está 
haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en vez de 
consultarlo todo con ellos. 
     
7 En la institución los jefes dan las indicaciones generales de lo 
que se debe hacer y se le deja al personal la responsabilidad 
sobre el trabajo específico. 
     
8 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho 
con audiencia, responsabilidad e iniciativa. 
     
9 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos 
resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes. 
     
  Recompensas      
10 En la institución los que se desempeñan mejor en su trabajo 
pueden llegar a ocupar los mejores puestos. 
     
11 En la institución existe mayor preocupación por destacar el 
trabajo bien hecho que aquel mal hecho. 
     
12 En la institución mientras mejor sea el trabajo que se haga, 
mejor es el reconocimiento que se recibe. 
     
  Riesgo      
13 En la institución se trabaja en forma lenta pero segura y sin 
riesgos. 






14 En la institución la toma de decisiones se hace en forma 
cautelosa para alcanzar los fines propuestos. 
     
15 La dirección de nuestra institución está dispuesta a correr los 
riesgos de una buena iniciativa. 
     
 Calor      
16 Entre el personal de esta institución predomina un ambiente de 
amistad. 
     
17 Esta institución se caracteriza por un ambiente cómodo y 
relajado. 
     
18 En la institución cuesta mucho llegar a tener amigos.      
19 En esta institución la mayoría de las personas es indiferente 
hacia los demás. 
     
20  Normas      
21 En la institución los jefes son poco comprensivos cuando se 
comete, un error. 
     
22 En la institución la administración se esfuerza por conocer las 
aspiraciones de cada uno. 
     
23 En la institución no existe mucha confianza entre superior y 
subordinado. 
     
24 En la institución cuando tengo que hacer un trabajo difícil, 
puedo contar con la ayuda de mi jefe y de mis compañeros. 
     
25 En la institución, se nos exige un rendimiento muy alto en 
nuestro trabajo. 
     
  Apoyo      
26 En la institución la administración continuamente insiste en que 
mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo. 
     
27 Esta institución mejorara el rendimiento por si sola cuando los 
trabajadores estén contentos. 
     
28 En la institución se valoran más las características personales 
del trabajador que su rendimiento en el trabajo. 
     
29 En la institución las personas parecen darle mucha importancia 
al hecho de hacer bien su trabajo. 
     
 Conflicto      
30 En la institución, la mejor manera de causar una buena 
impresión es evitar las discusiones y los desacuerdos. 
     
31 La dirección estima que las discrepancias entre las distintas 
secciones y personas pueden ser útiles para la institución. 
































Después de haber encuestado a la muestra piloto que equivalen a 10 
colaboradores de la municipalidad de Lambayeque se pudo determinar que existe 
confiabilidad en los instrumentos debido a que se obtuvo como alfa de cronbach 
de la variable proceso de selección de personal un 0.844 y para la variable clima 
organizacional un alfa de cronbach superior a 0.870. 
Tabla 3. Rangos de la confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0.81 a 1.00 Muy alta 
0.61 a 0.80 Alta 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.21 a 0.40 Baja 
0.01 a 0.20 Muy baja 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
Análisis de confiabilidad variable proceso de selección 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 















Figura 6.  
Alfa de cronbach variable proceso de selección de personal 
 
Estadísticas de elemento de resumen 





Medias de elemento 3,606 3,000 4,207 1,207 1,402 ,091 25 
Varianzas de elemento 1,412 ,741 2,005 1,264 2,704 ,153 25 
 
Análisis de alfa de cronbach por ítem de la variable proceso de selección 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
Var1_Pr_1 86,2414 289,761 ,663 ,920 
Var1_Pr_2 86,4483 288,113 ,541 ,922 
Var1_Pr_3 86,0000 287,214 ,661 ,920 
Var1_Pr_4 86,0345 289,892 ,659 ,920 
Var1_Pr_5 86,8276 300,505 ,250 ,928 
Var1_Pr_6 86,3793 296,815 ,411 ,924 
Var1_Pr_7 86,5517 277,542 ,749 ,918 
Var1_Pr_8 86,8966 289,239 ,546 ,922 
Var1_Pr_9 86,3793 293,530 ,468 ,923 
Var1_Pr_10 86,6552 288,805 ,661 ,920 
Var1_Pr_11 86,6207 298,244 ,430 ,924 
Var1_Pr_12 86,7241 291,421 ,611 ,921 
Var1_Pr_13 86,6552 278,305 ,730 ,919 
Var1_Pr_14 86,6552 279,020 ,797 ,918 
Var1_Pr_15 86,4483 286,542 ,672 ,920 
Var1_Pr_16 86,6207 284,530 ,603 ,921 
Var1_Pr_17 86,3793 285,030 ,793 ,918 
Var1_Pr_18 86,1724 288,433 ,698 ,920 
Var1_Pr_19 86,7931 294,599 ,506 ,923 
Var1_Pr_20 86,7241 286,778 ,658 ,920 
Var1_Pr_21 86,9655 301,034 ,233 ,928 
Var1_Pr_22 86,5862 300,537 ,397 ,924 
Var1_Pr_23 87,1379 299,552 ,264 ,928 
Var1_Pr_24 86,4828 293,473 ,578 ,922 






Análisis de confiabilidad variable clima laboral 
A la vez, se realizó un análisis de confiabilidad de la variable clima laboral como 
se indica al inicio del anexo 5, donde se obtuvo un alfa de cronbach de 0.870 en 
los 30 ítems de los 10 encuestados de la muestra piloto. 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 29 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 29 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 







estandarizados N de elementos 
,837 ,845 30 
 
Estadísticas de elemento de resumen 







Medias de elemento 3,284 2,621 4,138 1,517 1,579 ,153 30 
Varianzas de 
elemento 
1,183 ,495 1,909 1,414 3,856 ,132 30 
 










Análisis de alfa de cronbach por ítem de la variable clima laboral 
 
 
Media de escala 
si el elemento 
se ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Var2_Pr_1 94,9310 166,781 ,584 ,824 
Var2_Pr_2 95,5862 176,680 ,212 ,838 
Var2_Pr_3 94,9310 172,852 ,516 ,828 
Var2_Pr_4 95,4828 180,759 ,126 ,840 
Var2_Pr_5 95,8966 189,953 -,170 ,849 
Var2_Pr_6 95,1034 174,596 ,384 ,831 
Var2_Pr_7 94,7586 180,618 ,209 ,836 
Var2_Pr_8 94,3793 191,815 -,221 ,852 
Var2_Pr_9 95,4138 183,037 ,049 ,843 
Var2_Pr_10 95,2759 168,921 ,580 ,825 
Var2_Pr_11 95,3793 160,958 ,659 ,820 
Var2_Pr_12 94,9655 169,963 ,489 ,827 
Var2_Pr_13 95,6207 167,601 ,500 ,827 
Var2_Pr_14 94,8966 169,739 ,575 ,825 
Var2_Pr_15 95,1724 165,719 ,740 ,820 
Var2_Pr_16 94,8276 175,433 ,359 ,832 
Var2_Pr_17 95,2414 173,904 ,362 ,832 
Var2_Pr_18 95,7241 180,421 ,175 ,837 
Var2_Pr_19 95,5862 176,037 ,230 ,837 
Var2_Pr_20 95,7931 182,884 ,068 ,841 
Var2_Pr_21 95,8966 173,382 ,400 ,831 
Var2_Pr_22 95,5862 173,180 ,431 ,830 
Var2_Pr_23 95,2414 171,118 ,365 ,832 
Var2_Pr_24 94,6897 168,793 ,747 ,822 
Var2_Pr_25 94,9655 169,534 ,579 ,825 
Var2_Pr_26 94,7931 174,099 ,414 ,830 
Var2_Pr_27 95,5862 181,751 ,196 ,836 
Var2_Pr_28 95,0690 171,924 ,583 ,826 
Var2_Pr_29 94,8621 176,409 ,388 ,832 








Anexo 4: Matriz de consistencia 
Título: Proceso de selección del personal y el clima organizacional en la municipalidad provincial de Lambayeque. 
Formulación del 
problema 






de relación existe 
entre el proceso de 
selección de 










Determinar la relación 
entre el proceso de 
selección de personal 
y el clima 








proceso de selección 
de personal de la 
municipalidad 
provincial de 
Lambayeque 2020. b) 
Identificar el nivel de 
Hi: El proceso de 
selección de 
personal influye 






El proceso de 
selección de 
personal no influye 









































Alcance: descriptiva  
 
Según el fin que 





















de la municipalidad 
provincial de 
Lambayeque 2020. c) 
Analizar los 
fundamentos teóricos 
del proceso de 
selección de personal 
y el clima 
organizacional. d) 
Relacionar el proceso 
de selección de 
personal con el clima 
organizacional de la 
municipalidad 
provincial de 

















Anexo 6: Resultados 
Tabla de frecuencias y gráficos de resultados 




Figura 7.  
























  Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 12 41.4 
Medio 8 27.6 
Alto 9 31.0 






Resultado de proceso de clima organizacional 
  Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 12 41.4 
Medio 14 48.3 
Alto 3 10.3 
Total 29 100.0 
 
Figura 8. Clima organizacional 
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